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JPOR DONDE COMENZAMOS? AJP

4 pilares de la igualdad

¢, QUE ES PARA TI LA IGUALDAD ?

proor s ORI,
DE IGUALDAD DE TU —— IMPLANTACION DEL PLAN
EMPRESA? ” N N

DE IGUALDAD?

¢ CONOCES EL PROTOCOLO DE ACOSO ?
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ANTECEDENTES: LA SOCIEDAD
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Relaciones humanas constructivas
SOCIEDAD EQUILIBRADA =  Individuos realizados

Desarrollo social y econdmico
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GUALDAD LEGAL & IGUALDAD REAL ATP

El principio de igualdad

1?

‘ ‘ Todos |los seres humanos nacen libres e
iguales (...)

Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos (articulo 1)




| EGISLACION EN MATERIA DE IGUALDAD AJP




CONSTITUCION ESPANOLA (ARTICULO 14)

“Los espanoles son iguales delante de la ley, sin que

CONSTITUCION pueda prevalecer discriminacién alguna por razén

ESMNOLA de nacimiento, raza, sexo, religion opiniones o
Aprobada cualquier otra condicion o circunstancia personal o
por Las Conres | il
e 31 de Octubne s
de 1978

REFERENDUM Sal00MNAL 6 DE DICEMERT,




LEGISLACION ENMATERIA DE IGUALDAL ATP

Ley Orgénica 3/2007, R.D.-Ley 6/2019!
para la Igualdad efectiva
de mujeresy hombres:

S |

PLANES DE
IGUALDAD



DESARROLLO LEGISLATIVO MULTIPLE AJP

R.D.901/2020 R.D.902/2020

de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre

de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de mujeres y hombres.

igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

1. Planes de Igualdad Obligatorios 1. Regi.stro’ Retril?uti\{o:
2. Contenido del Plan de Igualdad 2. Auditoria Retributiva:

3. Registro de Planes de Igualdad 3. Transparencia en la Negociacion Colectiva:
4. Duracién y Revision 4. Tutela Administrativa y Judicial

5. Negociacion Obligatoria:
6. Medidas Contra la Discriminacion y el Acoso:



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215
https://www.osborneclarke.com/es/insights/principales-novedades-del-real-decreto-9022020-de-13-de-octubre-de-igualdad-retributiva-entre-mujeres-y-hombres
https://www.osborneclarke.com/es/insights/principales-novedades-del-real-decreto-9022020-de-13-de-octubre-de-igualdad-retributiva-entre-mujeres-y-hombres

DESARROLLO LEGISLATIVO MULTIPLE ATP

LEY 4/2023%paranla
igualda d "

A= TN

LEY INTEGRAL DE IGUALDAD DE

TRATO Y NO DISCRIMINACION
15/2022, BDE JULIO
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SITUACION DE L0S PLANES DF IGUALDAD EN ESPARA 2024 ATP
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DECALOGO DE BARRERAS PARA LA IMPLANTACION DF IGUALDAD A9




DECALOGO DE BARRERAS PARA LA IMPLANTACION DF IGUALDAD A9

Resistencia al cambio Falta de compromiso de la direccién

Los empleados y la direccion pueden Es crucial que la alta direccion esté
resistirse a los cambios, especialmente si no comprometida y apoye activamente el plan
comprenden los beneficios del plan de de igualdad. Sin este apoyo, es dificil que el
Igualdad o si estan acostumbrados a una plan se implemente de manera efectiva.

determinada cultura organizacional.

Cultura organizacional y estereotipos de

Insuficiente sensibilizacién y formacion i

género
La falta de conocimiento y comprension
sobre la importancia de |la igualdad de género
y la diversidad puede ser una barrera
significativa. Es esencial proporcionar
formacion y sensibilizacion a todos los niveles

de la organizacion.

Las culturas organizacionales que perpetuan
estereotipos de género pueden dificultar la
Implementacion de medidas de igualdad.
Cambiar estas culturas requiere tiempo vy
esfuerzo sostenido.

Recursos limitados

La falta de recursos financieros y humanos puede |limitar la capacidad
de |la organizacion para desarrollar y mantener un plan de igualdad
efectivo.



DECALOGO DE BARRERAS PARA LA IMPLANTACION DE IGUALDAD

Falta de datos y analisis

Sin datos precisos sobre la situacion actual de
la Igualdad en la organizacion, es dificlil
identificar problemas especificos y medir el
progreso. La recopilacion y el analisis de datos
son fundamentales para el éxito del plan.

Inadecuada comunicacién

La falta de comunicacion clara y continua
sobre el plan de igualdad y sus beneficios
puede llevar a malentendidos y falta de apoyo
entre los empleados

Entorno externo

Politicas y practicas de recursos humanos
obsoletas

Las politicas y practicas gue no promueven la
Igualdad y la diversidad pueden ser una
barrera. Es necesario revisar y actualizar estas
politicas para alinearlas con los objetivos del
plan de igualdad

Evaluacidn y seguimiento insuficientes

Es crucial tener mecanismos de evaluacion y
seguimiento para medir el progreso y realizar
ajustes necesarios en el plan de igualdad. Sin
estos mecanismos, es dificil garantizar que el
plan sea efectivo a largo plazo..

Las actitudes y normativas sociales y culturales fuera de |Ia
organizacion también pueden influir en la implementacion del plan

de igualdad.

Y
AJP



¢POR QUE INTEGRAR | A IGUAL DAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES EN AP
NUES TRA EMPRESAY




GUALDAD Y SUIMPORTANCIA EN LA EMPRESA PARA EVITAREL A%
ALUSU EN EL TRABAJU

(. . - R .
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PERSPECTIVA DE GENERD APLICADA A LA PRL




PERSPECTIVA DE GENERO APLICABA A LA PRL AJP

3} LEY < IGUALDAD

CASI 30 ANOS VS CASI 4 ANOS




MANDATU LEGISLA TV AJP

BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Viernes 28 de abril de 2023 Sec. lll. Pag. 58762
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=
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lll. OTRAS DISPOSICIONES Estrategia Espafiola de

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL Seguridad y Salud en el

10283  Resolucion de 20 de abril de 2023, de la Secretaria de Estado de Empleo y t ra ba-] O 2023_2027 y en
Economia Social, por la que se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros conc reto O bj etivo 2 y 5

de 14 de marzo de 2023, por el que se aprueba la Estrategia Espanola de
Segquridad y Salud en el Trabajo 2023-2027.

El Consejo de Ministros, en su reunion del dia 14 de marzo de 2023, ha adoptado el
Acuerdo por el que se aprueba la Estrategia Espafola de Seguridad y Salud en el
Trabajo 2023-2027.

A los efectos de dar publicidad al mencionado acuerdo, esta Secretaria de Estado de
Empleo y Economia Social ha resuelto disponer su publicacién en el «Boletin Oficial del
Estado» como anexo a la presente resolucion.

Madrid, 20 de abril de 2023.—El Secretario de Estado de Empleo y Economia Social,
Joaquin Pérez Rey.

ANEXO
Estrategia Espaiola de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2023-2027
INDICE

¢ Por qué una estrategia?

Vision: el futuro del trabajo que queremos.

Objetivo 1. Mejorar la prevencion de los accidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales.
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ANEXO
Estrategia Espainola de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2023-2027

INDICE

¢, Por qué una estrategia?

Vision: el futuro del trabajo que queremos.

Objetivo 1. Mejorar la prevencion de los accidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales.

Objetivo 2. Gestionar los cambios derivados de las nuevas formas de organizacion
del trabajo, la evolucion demografica y el cambio climatico desde la dptica preventiva.

Objetivo 3. Mejorar la gestion de la seguridad y salud en las pymes: una apuesta
por la integracion y la formacion en prevencion de riesgos laborales.

Objetivo 4. Reforzar la proteccion_de las personas trabajadoras en situacion de
mayor ri nerabilidad.
Objetivo 5. Introducir la perspectiva de género en el ambito de la seguridad y salud
en el trabajo.
letivo 6. Fortalecer el sistema nacional de seguridad y salud para afrontar con
éxito futuras crisis.

Desarrollo y seguimiento: una accion ordenada.

ANexos:

Agenda nacional para la prevencion del cancer laboral.
Situacion de la prevencion de riesgos laborales.
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Objetivo 05

Introducir la perspectiva de género en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo

Sin embargo, existen evidencias que reflejan que la incidencia de accidentes de
trabajo es superior en las mujeres gue en los hombres en determinadas ocupaciones o
actividades, y que tienen mayor riesgo de sufrir determinados danos en la salud
asociados a condiciones de trabajo concretas. Entre estas actividades se encuentran los
servicios financieros, seguros, industria del tabaco, asistencia en establecimientos
residenciales, educacién y actividades de servicios sociales sin alojamiento.

Por lo que se refiere a las enfermedades profesionales, también las tasas de
Incidencia brutas son superiores en los hombres. Pero, al ajustar estas tasas por la
actividad de la empresa, la ocupacion y la edad de la persona trabajadora, l0s riesgos
relativos pasan a ser un 50 % superiores en las mujeres que en los hombres.



|INEAS DE ACTUACION AJP

Revision del marco normativo

Diferenciacion de género en procesos de toma de datosy
analisis de las condiciones de salud en estudios

Incorporacion de forma transversal en la gestion de
prevencion de riesgos laborales

Actuaciones de sensibilizacion sobre |la hecesidad de
Integracion de perspectiva de género en politicas
preventivas

Acciones de vigilancia y control




NTEGRACION DF LA PERSPECTIVA DE GENERO ENLA CULTURA. A%
PREVENTIVA

Sensibilizar

(Formacion e
Informacion)

Concienciar Responsabilizar
(Comunicacion de la (Todos los ordenes

cultura preventiva en jerarquicos de tolerancia
perspectiva de género) O)




JHACIA DONDE VAMOS? AJP

IGUALDAD VS EQUIDAD
EQUIDAD VS DIVERSIDAD
DIVERSIDAD VS INCLUSION
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DIVERSIDAD VS INCLUSION AJP

La diversidad es un conjunto de valores, rasgos, habilidades, competencias, en
ocasiones de caracter objetivo y en otros subjetivo, que conforman
INtegralmente un mapa de perfiles profesionales variados y abiertos, y qgue
ademas Nno son estaticos, sino que se transforman a medida que se van
agregando o desagregando habilidades, competencias o modos de ver la vida.
No estan ordenados de ningun modo, ni sustancialmente sus factores destacan
UNosS por encima de otros.




DIVERSIDAD VS INCLUSION AJP

La inclusion toma solo en cuenta aquello que sea mas beneficioso para
los equipos de trabajo o cadenas de mando, |0 eleva y pone en valor para
extraer el maximo rendimiento posible, poniendo el foco en el sentido de
pertenencia y valorando su mision en la organizacion.

Por tanto |la diversidad es necesaria para que se dé |la inclusion y esta cierra
el circulo, dando sentido a la diversidad

E ‘."?\




DIVERSIDAD VS INCLUSION AJP

FIGURA 4
GESTION DE LA DIVERSIDAD COMO VENTAJA COMPETITIVA

* por formacide acaddmica ¢ diversidad horirontal

¢ por competencias ® diversidad vertical
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El PGD debe ser disenhado de manera que
permita definir claramente qué objetivos se van a
fijar, gué medidas se van a implementar para su
consecucion, en gue areas de la empresa, con qué

recursos y en gué marco temporal; definiendo a
SU vez un sistema de indicadores del grado de
cumplimiento de los objetivos definidos en el

propio plan y del impacto que el proceso tiene en
las distintas areas

*CUESTIONES A
CONSIDERAR



MULHAS GRAUIAS AJP

Fernando Minaya Rodriguez

frminaya@ajpre.com

Avenida Manoteras n°10, Madrid

)
DA
www.ajpre.net

\\,
\\ 663 105 017
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